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La investigación titulada “Gestión por resultados y gestión por competencias del 
personal en la red 11 – Ugel 03, Cercado de Lima” tuvo el objetivo general de 
Determinar la relación entre la gestión por resultados y la gestión por competencias 
del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. La investigación fue desarrollada bajo el enfoque cuantitativo; tipo de 
investigación según su finalidad fue básica, con un nivel descriptivo y correlacional; 
diseño no experimental con corte transversal; la muestra estuvo conformada por 103 
colaboradores personal directivo, personal administrativo y docentes de la jornada 
escolar completa del personal en la red 11 – Ugel 03, Cercado de Lima. Asimismo, los 
instrumentos de medición fueron sometidos a validez y fiabilidad.  Se aplicó el 
estadístico rho de Spearman lo cual determinó la existencia de una correlación 
positiva y significativa entre las variables, con un coeficiente de 0.881 lo cual indicó 
una correlación positiva considerable y p = 0.000 < 0.05, es decir que la gestión por 
competencias tiene relación directa y efectiva en la gestión por resultados.  
 
 Palabras claves: Gestión por resultados, planificación estratégica, 


















The research entitled “Management by results and management by competencies of 
the staff in the network 11 - Ugel 03, Cercado de Lima” had the general objective of 
determining the relationship between the management by results and the management 
by competencies of the staff in the entire school day from the 11-ugel 03 network, 
Cercado de Lima 2019. The research was developed under the quantitative approach; 
type of research according to its purpose was basic, with a descriptive and correlational 
level; non-experimental design with cross section; The sample consisted of 103 
collaborators, management staff, administrative staff and teachers of the full school 
day of the staff in the network 11 - Ugel 03, Cercado de Lima. Also, the measuring 
instruments were subjected to validity and reliability. The Spearman's rho statistic was 
applied which determined the existence of a positive and significant correlation 
between the variables, with a coefficient of 0.881 which indicated a considerable 
positive correlation and p = 0.000 <0.05, that is to say that competency management 
is directly related and effective in results management. 
 
            Keywords: Management by results, strategic planning, responsibility, 
























































           Nuestro planteamiento se basa en el programa de la jornada escolar 
completa (JEC) insertada en la reforma de la educación en nuestro país, con ella 
se incrementa el llamado al personal de apoyo al proceso pedagógico que no es 
sino la contratación administrativa de servicios de personal administrativo (CAS) 
adicional al que ya se cuenta en cada IE  con la finalidad de dar una satisfacción 
de las necesidades al usuario y que favorezca en el buen desarrollo y desempeño 
y conocimientos del estudiante y profesorado de la I.E y también descongestionar 
la labor administrativa del director de la institución y se convierta en un auténtico 
“líder pedagógico” dedicado con más tiempo en actividades de acompañamiento y 
monitoreo de actividades estrictamente académicas quitándoles esa carga pesada 
del trabajo de escritorio que pasaría a manos del Coordinador Administrativo y de 
recursos educativos para Zonas Urbanas. El programa contempla los perfiles y todo 
un procedimiento de evaluación de los recursos humanos solicitados por la área 
usuaria, que desde su implementación hasta la fecha se han olvidado de establecer 
criterios en base a las competencias de cada uno de los actores a contratar sin 
tener en cuenta el tipo y la calidad de profesionales que se necesita en base a las 
necesidades del servicio y su cultura organizacional de cada I.E, base fundamental 
para el buen desempeño en el desarrollo de su trabajo. Se agrava el problema 
cuando a esta deficiencia se acompaña la falta de capacitación continua de ese 
personal contratado dejándolo a su criterio el desarrollo de sus actividades 
administrativas y de servicios, lo que trae consigo que se realicen las tareas 
administrativas en base a criterios personales,  experiencias anteriores-si es que 
ha trabajado en procesos anteriores 2017-2018 quedando muchas actividades sin 
realizarse o se realizan tardíamente y también la falta de control continuo y posterior 
por parte de las ugeles que pueden ocasionar dificultades administrativas dentro de 
la institución y por ende en la sede UGEL. El presente trabajo que se elaboró 
precisamente para poder cubrir esas deficiencias en base al establecimiento de una 
gestión basada por resultados y también una gestión por competencias de los 
colaboradores asignado en las I.E de la jornada escolar completa en los distritos de 
Lima. Con esto se pretende que las organizaciones educativas posteriores al 
bicentenario cuenten con los colaboradores más preparados para las funciones que 
se da en la educación. 




           De acuerdo a la tesis, se quiere llegar a establecer una estrategia de gestión 
por competencias para las I.E. que están en el programa de jornada escolar 
completa (JEC),  asimismo se justifica porque conoceremos la gestión por 
competencias es direccionar íntegramente y sistemáticamente las competencias de 
los recursos humanos, adquiriendo elementos que se relacione de manera positiva 
en el desempeño optimo, lo cual es necesario para la realización y alcanzar las 
mestas organizacionales y el crecimiento de los colaboradores; se justifica con los 
métodos ya que los fines del cuestionario aplicado aclararan los problemas, los 
objetivos e hipótesis planificados en el estudio de investigación.  
 La gestión por resultados tiene como sustento teórico porque permite evaluar 
las acciones, los procesos y productos de las organizaciones a la luz de la medición 
de sus resultados.; se justifica prácticamente porque el objeto es optimizar el buen 
servicio a los usuarios y también el control previo y evaluar las estrategias que se 
planificaron en la toma de decisiones; también se tiene como sustento el método 
porque se va adaptar el cuestionario de gestión por resultados.  
La investigación tiene como problema general: ¿Qué relación existe entre la 
gestión por resultados y la gestión por competencias del personal en la jornada 
escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019? y los problemas 
específicos: 1. ¿Qué relación existe entre la planificación estratégica y la gestión 
por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, 
Cercado de Lima 2019? 2. ¿Qué relación existe entre la responsabilidad y la gestión 
por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, 
Cercado de Lima 2019? 3. ¿Qué relación existe entre el monitoreo y evaluación y 
la gestión por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 
11-ugel 03, Cercado de Lima 2019? 4. ¿Qué relación existe entre el desarrollo de 
personal y la gestión por competencias del personal en la jornada escolar completa 
de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019?  
          La investigación tiene como objetivo general: Determinar la relación entre 
la gestión por resultados y la gestión por competencias del personal en la jornada 
escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019 y objetivos 
específicos: 1. Determinar la relación entre planificación estratégica y la gestión 
por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, 




gestión por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-
ugel 03, Cercado de Lima 2019. 3. Determinar la relación entre el monitoreo y 
evaluación y la gestión por competencias del personal en la jornada escolar 
completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019. 4. Determinar la relación 
entre el desarrollo de personal y la gestión por competencias del personal en la 
jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019. 
          La investigación presenta la hipótesis general: La gestión por resultados se 
relaciona con la gestión por competencias del personal en la jornada escolar 
completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019 e Hipótesis específicos:1. 
La planificación estratégica se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 2. La responsabilidad se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 3. El monitoreo-evaluación se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 4. El desarrollo de personal se relaciona con la gestión por competencias del 






















































Investigaciones internacionales realizadas: 
     Mena (2014), tuvo como objetivo principal: establecer las capacitaciones en 
base a las especialidades que les permitan mejorar sus habilidades y 
competencias. se le aplicó la encuesta, los cuales concluyeron que el desempeño 
realizado por el área administrativa de la UPS, concluyeron que las competencias 
deben mejorarse, en tal sentido, no hay estrategias de que aporten a una formación 
continua ya que las cifras obtenidas reflejan que él %97.06, por lo tanto, la gran 
mayoría de encuestados solicitan una capacitación continua. 
  Martínez (2016), estaba orientado: A proponer una política de gestión de los 
colaboradores basado en las competencias del personal de la organización 
educativa en (FAREM). Concluyo que la principal técnica para obtener una vacante 
es la evaluación y selección por mérito, lo cual se realiza la evaluación y selección 
con docentes para que puedan ser evaluados, tiene como finalidad los estándares 
de las calidades académicas, las experiencias y las competencias que se adapten 
al prestigio de la institución.  
         Vera (2016), estaba orientado: el desarrollo de las competencias de los 
trabajadores y el impacto en el desarrollo de sus actividades de la entidad. La 
conclusión pretende contribuir satisfacer la necesidad de desarrollo y 
modernización de los colaboradores a través de los referentes profesionales con 
mayor experiencia dentro de la organización. 
         Tamayo (2015), estaba orientado: establecer una política de GPR para la 
ENAMI EP, que mejore las habilidades de los empleados. Que permita poner en 
marcha las políticas para tener un abanico de oportunidades laborales que no 
afecten al talento humano, Se ha desarrollado una investigación es cualitativo, 
participaron 14 trabajadores de la ENAMI, a quienes se aplicó la encuesta cuya 
conclusión sostiene. para la entidad responsable, el ente rector señala que una 
buena GPR es beneficioso para la sociedad lo cual hace ver la preocupación del 
estado respecto a la excesiva la rotación del personal que no permite el buen 
desarrolla de acuerdo a sus competencias y habilidades en sus áreas 
correspondientes.          
         Velasco (2017), tiene por objetivo principal: la investigación tiene como 




las políticas educativas públicas de la república mexicana. La conclusión se basa 
en la estrategia de evaluación que le permita mejorar las políticas educativas y la 
aplicación de manera ordenada de los instrumentos de evaluación. Por lo tanto, le 
permitió al estado tomar las correcciones y decisiones adecuadas para las reformas 
educativas a nivel nacional. 
 
Investigaciones nacionales realizadas: 
        Quispe (2017), estaba orientado: relacionar la GPR y la calidad de servicio en 
la Ugel Nº 08 de cañete, 2017, se concluye que existe relación de la GPR con la 
calidad de gasto, y el que el coeficiente Rho =0.751, por lo tanto, la relación a más 
nivel de GPR determina un nivel mayor de la calidad de servicio lo cual es la 
percepción de los directores de las I.E.P. 
        Mazuelos (2013), estuvo orientado: determinar las evaluación y selección del 
personal en mira a encontrar personal competente para la organización. En la 
investigación se focalizaron los grupos para obtener datos correspondientes. La 
aplicación del grupo focal a los grupos determinados: de tal manera se dividió en 
tres grupos homogéneos a los actores, pero cada actor está en su respectivo grupo 
jerárquico. Lo cual se contó con el primero grupo focal 9 coordinadores, el segundo 
8 profesores nuevos y el tercer grupo 11 asistentes de coordinación en total 28 
trabajadores. En conclusión, desde los resultados arrojados se evidencia que se 
elige a los actores más competitivos con la finalidad de llegar a las metas 
establecidas en las organizaciones. 
        Rodriguez (2016), estaba orientado: implementar una estrategia de 
competencias que ayude a tener mayores niveles en los resultados de los 
trabajadores de la organización de PROMAS SRL- Trujillo, 2016. Se ha 
desarrollado una investigación con el método cualitativo o método no tradicional, y 
de diseño modelo lógico, conto con la participación de 96 trabajadores de la 
organización. Los resultados concluyeron que el 53% opino que hay una gestión 
sistemática y el 47% manifiesta que no es una estrategia adecuada ya que no hay 
un cuestionario que ayude a conocer sus competencias que tiene el trabajador por 
lo que es incierto si cumple o no con el perfil requerido por el área usuaria. 
         Ríos (2018), estuvo orientado: determinar la relación entre GPR y la 






que hay relación positiva y significativa entre la GPR y la administración pública en 
la PNP del Perú, Lima – 2018, la correlación es de 0.358 se puede explicar que 
existe una correlación positiva débil y p = 0.000 < 0.01; por lo cual a una eficaz GPR 
es mayor la administración pública. 
        Arevalo (2018), estuco orientado: establecer la relación de la gestión por 
competencias con la gestión administrativa en el G.R.C año 2018, concluyo 
determinar la relación entre la gestión por competencias y la gestión administrativa, 
los resultados del coeficiente correlacional es de 0.768 arrojo una correlación 
directa alta. Por lo tanto, las dos variables están relacionadas, por lo tanto, en nivel 
que las competencias sean más eficientes, por ende, la gestión administrativa 
igualmente será más eficiente. 
         En el Perú la política de innovación de la gestión pública (MMXXI) que se 
aprobó por D.S Nº 004-2013-PCM. Propone implementar la GPR en la 
administración pública. Entonces, la cultura se debe de cambiar recibiendo la ayuda 
de los sistemas, la reforma del estado se encuentra orientado en una cultura por 
resultados. según (Bid, Clad), “la GPR es suministrar a las organizaciones públicas 
una manejo efectivo e integrado. Lo cual lleva a maximizar la eficiencia, efectividad 
del desempeño, el objetivo y la meta es la mejora continua de las instituciones” 
(p.18). para Uña (2010), la GPR es “identificar un método de gestión por resultados 
que aporten en los reglamentos públicos para cumplir los procedimientos 
establecidos” (p.6) por lo cual, es oportuno que las instituciones públicas puedan 
utilizar los indicadores de su desempeño, modificar su planificación, encaminar los 
recursos humanos, supervisar y controlar lo cual tiene que ser coherente a la 
realidad de las organizaciones del estado. En tal sentido Serra, Figueroa y Saz 
(2007), explica “es la dirección para obtener producciones óptimas para las 
organizaciones” (p.156). es decir, hacer uso de las herramientas para mejorar los 
procesos de gestión, que aporte una dirección optima en los medios para obtener 
eficientes procesos. Para Figueroa (2012), "la gestión por resultados es una 
herramienta de gestión innovadora, que permite a los directivos públicos su derecho 
a gestionar" (p.3). por ende, Son los gestores públicos quienes conducen y manejan 
íntegramente el proceso de creación de valor, desde el análisis de la situación 
social y el soporte al diseño estratégico hasta la gestión de los procesos más 






una gestión por y para resultados con impactos en la competitividad y bienestar" 
(p.2). Según la BM, Y OCDE (2005), “la gestión por resultados son las diversas 
actividades que se maneja lógicamente a órdenes de mayores resultados” (p.13) 
Según BID (2009), sostiene que “son métodos administrativos de los recursos 
públicos, se especifica en cumplir las estrategias en un tiempo definido” (p.22). Para 
Contreras (2018), dice que “La gestión por resultados se ha transformado en un 
modelo en las administraciones públicas, tendientes a incrementar la generación 
de valor público, mediante el establecimiento de metas de gestión en las diferentes 
reparticiones públicas” (p.8) Según García y García (2010), opina “la GPR es un 
medio que permite manejar el trabajo de los que realizan gestión en todas las 
organizaciones públicas con el fin de aportar un nivel alto en valor público para las 
personas, direccionando primordialmente el resultado” (p.61). en ese sentido, se 
requiere obtener óptimos resultados en los procesos de los servicios (calidad) y 
tener eficacia en las orientaciones establecidas en los plazos estipulados. Según 
Cahuasqui, Maldonado y Sanipatín (2017), “la Gestión por Resultados en las 
instituciones tratan de buscar la eficiencia y eficacia en los procesos” (p.6) Para 
Kuafwonw, Garcia y Signes (2015), explican que “es suministrar a las instituciones 
nacionales el manejo efectivo e integrado para alcanzar un valor publico óptimo” 
(p.35) para Daniel (2011), “la GPR es un conjunto de valores, procedimientos para 
alcanzar óptimos fines, con medios iguales o menor, son estrategias de gestión 
pública que lleva a tomar decisiones para la mejora de la sociedad” (p.24) Según 
Makon (2000), “el proceso de competencias por fines depende de herramientas que 
se ponen en práctica, en el contexto social, político y económico lo que conlleva a 
tener mejor objeto y motivos organizacionales” (p.26) Asimismo, Álvarez (2012) 
sostiene: “una herramienta que plantea una mejor gestión, por lo tanto, tener una 
dirección centrada en los cumplimientos de las planificaciones definidas en las 
políticas públicas, en una fecha establecida, logrando que los procedimientos de la 
organización se den de acuerdo a los resultados”. (p. 41). En tal sentido, la 
focalización de la GPR, se identifica con las políticas públicas con el fin de obtener 
óptimos servicios para los clientes ya que tiene como objetivo tener el control previo 
y evaluar los resultados que fueron determinados bajo una idea eficiente. Para el 




se consideró para la gestión por resultados cuatro dimensiones:  lo cual se toma 
para la investigación. 
Dimensión 1: planificación estratégica 
          Álvarez (2012) sostiene sobre la panificación estratégica: “son procedimiento 
de reflexión sistemática que se incrementa en los organismos. Es una herramienta 
practica donde la alta dirección del organismo detecta los inconvenientes por ende 
también las soluciones para obtener mejores resultados en la organización” (p. 51). 
           La planificación estratégica es la identificación de fortalezas y debilidades 
que se pueden encontrar en el futuro de las organizaciones, lo cual tomando otras 
referencias se pueden tomar mejores decisiones para mejorar los resultados de la 
organización. 
Dimensión 2: responsabilidad  
           Álvarez (2012) sostiene: “es un compromiso donde las instituciones tienen 
que priorizar e implementar para mejorar sus procesos y su producción 
institucional” (p. 50) 
           La responsabilidad dentro de las instituciones es muy importante ya que todo 
el personal debe cumplir con sus funciones para que las gestiones se hagan de 
forma eficaz y eficiente. 
Dimensión 3: monitoreo y evaluación  
          Álvarez (2012), sostiene: “es una herramienta gerencial que se aplica en las 
organizaciones, está determinada a visualizar los procesos y también utilizando 
eficientemente los medios que se obtuvieron en las estrategias de la organización” 
(p. 65). […].  
          El monitoreo en las instituciones es muy importante porque se puede 
observar si el personal está cumpliendo con sus funciones diarias para el buen 
desarrollo de las gestiones que se dan a diario en las instituciones.                  
Dimensión 4: desarrollo personal  
Álvarez (2012) sostiene “orientar en la evolución competente y de conocimientos, 
actitudes que ayuden o aporten en los procesos organizacionales, institucionales 
para así poder implementar la GPR” (p. 49). Según Saracho (2001), “son 
instituciones que tienen una visión sobre el mejoramiento de los conocimientos de 
las personas y grupos como estrategia para su desarrollo, son oportunidades para 




Valverde y Gorjup (2013), explican que “la gestión por competencias, una técnica 
para la gestión de los recursos humanos orientada a mejorar el rendimiento de los 
empleados y de la organización” (p.4) Para Martínez (2009), las competencias “son 
capacidades del trabajador para efectuar su labor en su organización, por lo tanto, 
la competencia es una virtud del trabajador que está orientada en la realización de 
sus funciones determinadas, teniendo una alta efectividad en sus labores” (p. 19) 
Como expone Cuesta (2010), el proceso por competencias “es la ejecución 
eficiente de colaboradores, comprendido como la productividad y crecimiento  del 
colaborador en la organización” (p.293) Para Chávez (2012), explica que “la gestión 
por competencias se indican argumentos que permiten visualizar las competencias 
laboral es como una necesidad de desarrollo para mejorar el performance que la 
organización requiere de sus colaboradores, con la finalidad de enfrentar las 
exigencias de su entorno y lograr objetivos exitosamente” (p.140) Según Sanchez, 
Martinez y Moreno (2017), “es un modelo para el desarrollo integrado de 
competencias laborales y las herramientas necesarias para su aplicación, que 
integre sus procesos centrales con los perfiles de competencias y contribuya a 
elevar el desempeño de los trabajadores de las empresas” (p.3) para Cooper 
(2000), “el proceso por competencias organizacionales individuales y laborales. De 
tal manera de mejorar los procedimientos administrativos de las organizaciones 
para alcanzar resultados eficientes, encontrando al colaborador adecuado para el 
área correspondiente” (p.45) Méndez (2000), considera que “las competencias son 
conocimientos, habilidades que pueden ayudar a alcanzar metas y objetivos. Estas 
son cualidades, competencias verdaderas del colaborador y que en algún momento 
puede llegar hacer modificados y desarrollados” (p.35) En ese sentido (Bayón et 
al., 2006), “hacer valer las habilidades y capacidades del talento humano, es una 
estrategia interna que toda institución debe de tener en cuenta. A lo que se quiere 
llegar es tener coordinación, orientación por parte de la institución que sea el que 
dirija el desempeño correcto” (p.48). Por otro lado, Chiavenato (2007), explica que 
“es un método motivacional que maneja el comportamiento de la persona, el logro, 
poder y pertenencia” (p.64) Según Mulder (2007), explica que “en las actividades 
del colaborador se ven acciones como: la responsabilidad, toma de decisiones, 
brindar servicios, actitudes y conocimientos que tiene el colaborador que tiene  




“Estructurar competencias en la gestión administrativa de una empresa implica 
optimizar el funcionamiento de la misma” (p.3) Según Calderón (2006), sostiene 
sobre “el reconocimiento de los recursos humanos como clave de la producción, tal 
cual dependerá del desarrollo de competencias de los colaboradores” (p.19) Para 
Delgado (como se citó García, B., Reyes, J., & Javier, C. 2009), “la incorporación 
de la gestión por competencias es un cambio cultural en cuanto las instituciones 
evalúen el conocimiento, la selección, organiza y presenta” (p.32). Para (Guerrero, 
D., Valverde, A., &Tatiana, G., 2013), opinan que “es una herramienta del talento 
humano de la persona que está basada en los resultados de los colaboradores en 
un procedimiento de gestión y que está dirigido en los resultados de las 
organizaciones” (p.12). Para García, García, Pérez, Gonzales y Martínez (2014), 
opinan que  “La gestión de competencias en el ámbito empresarial, hace énfasis a 
un compromiso de cada uno de sus miembros, lo cual, propone un sistema eficiente 
en dirección a la capacidad innovadora y creativa bajo el marco social-laboral y 
empresarial en donde se desempeña, siempre y cuando este fundamentada en las 
habilidades del personal” (p.3) Para Cobo, Crespo y Del corte (2017), Sostienen 
que “la gestión por competencias tiene el fin de plantear un modelo viable en dichas 
organizaciones que les permita fortalecer y potenciar el talento humano” (p.4) 
Según Hernández & Pulido (2011), explican que todos “los colaboradores deben de 
poseer competencias laborales, entendida como saber hacer, querer hacer y poder 
hacer” (p. 8). Por otro lado, Fernández (2005), sostiene que “la gestión por 
competencias, son competencias personales que son desarrolladas mediante los 
aprendizajes y aportan en la productividad organizacional” (p. 210). Según Acevedo 
(2009), “son conjuntos de conocimientos, destrezas, aptitudes que son adquiridos 
en el desarrollo que permiten a un colaborador realizar función específicos, además 
que aseguren la eficiencia y calidad en sus labores” (p.29). Asimismo, Casco 
(2011), sostiene que “es estrategia que utiliza datos del desempeño de las políticas 
para tomar mejores decisiones, que utiliza herramientas estratégicas, monitoreo y 
evaluación de los resultados” (p.47). Según Franco (2013), propone “un método 
para utilizar los sistemas de competencia como una plataforma para recuperar, 
explicitar, estandarizar, formar y desarrollar el talento en la organización, 
alineándolo con la visión estratégica y el diseño organizacional” (p.4). por otro lado, 
Cuesta (2011), sostiene que “la gestión por competencias busca un desempeño 




individual de mayor productividad, que tribute el desempeño organizacional, donde 
se argumente mediante conceptualizaciones y métodos en la determinación de 
esas competencias” (p.7) para Palomo (2010), explica que “el talento humano 
ayuda a generar ventajas competitivas sostenibles en el futuro. Por lo tanto, un 
colaborador con talento está comprometido en su desempeño, comportamientos de 
un nivel alta de efectividad, lo cual se refleja en las instituciones” (p.55) Para Amigot 
y Martines (2013), explica que  “las competencias responde a una profunda 
transformación en el significado del trabajo y de sus formas de gestión y control” 
(p.7) Según Beneitone (como se cita en Manrique Pantoja, 2012), “las 
competencias son importantes para que la persona se desarrolle con efectividad en 
su vida y también puede ser competitivo en un ambiente cambiante y puede 
evolucionar” (p.39) para Santos (citado en Chávez Hernández, 2012), entienden 
que “la gestión por competencias esta manejada en una gestión del personal 
basada en sus competencias que ayuden a las metas institucionales” (p.89) Para 
Chávez (2012), sostiene que “las instituciones están tratando de implementar un 
colaborador correcto, adecuado a las necesidades, por lo que se refiere a sus 
competencias por conocimientos, llegando a encontrar el personal correcto para a 
las áreas determinadas de las instituciones” (p.67). Según Alles (2006), opina que 
es una estrategia de gestión que maneja los recursos de las instituciones 
eficientemente para lograr que los planes se pongan en marcha.  En tal sentido los 
procesos se deben realizar efectivamente para que la organización tenga beneficios 
(p. 68). Se tomará para la investigación de gestión por competencias las 
dimensiones sustentada por Alles (2015, p.60) en la que indico que la gestión por 
competencia tiene tres dimensiones: lo cual se toma para la investigación.  
Dimensión 1: competencias cardinales 
        Para Alles (2015), “estas competencias deben de tener los trabajadores del 
organismo. Posteriormente se ven valores conjuntamente unidos a la planificación, 
donde los trabajadores deben de adoptar para la mejora de la organización (p. 60). 
En tal sentido las organizaciones deben de motivar a sus trabajadores para que 
efectúen sus labores con eficiencia.       
Dimensión 2: competencias específicas gerenciales 
         Según Alles (2015), se aplica algunos colectivos de trabajadores, en este 




áreas gerenciales que pueden dividirse en 2 niveles: alta gerencia y dirección de 
personas (p. 60). En tal sentido los trabajadores gerenciales deben estar altamente 
capacitados para poder dirigir la organización de manera eficiente. 
Dimensión 3: competencias específicas por áreas 
        Según Alles (2015), se aplica en los colectivos de los colaboradores, con 
funciones de acuerdo a los requerimientos de las áreas del organismo. (p. 60). En 
tal sentido los trabajadores deben estar capacitados de acuerdo a sus áreas 
































































3.1.  Tipo y diseño de investigación 
         El trabajo de investigación se desarrolló con el enfoque cuantitativo, ya que la 
problemática nace de la observación de un hecho real, se realizarán mediciones de 
las variables y la muestra fue representativa, se plantearon hipótesis y se 
contrastaron para tomar decisiones y sus resultados se generalizarán a la población 
de estudio (Hernández, Fernández y Baptista, 2014) y de acuerdo al enfoque del 
trabajo de investigación le corresponde el método hipotético deductivo. 
         Según la finalidad de la investigación fue básica ya que se preocupa por el 
objeto de la investigación y también toma en cuenta los resultados que generen 
nuevas producciones y desarrollo de investigación (Cívicos y Hernández, 2007) y 
el alcance fue descriptivo porque describe las cualidades, características de las 
variables de la investigación; fue correlacional porque estableció el grado de 
correlación entre dichas variables. 
         El diseño de la investigación fue no experimental ya que no se manipularán 
las variables y la recolección de los datos se tomarán en un solo momento 























O1: Observación de la variable 1: Gestión por resultados 










 3.2.  Variables y operacionalización  
 
Variable 1: Gestión por resultados 
Variable 2: Gestión por competencias 
 
Variable dependiente: Gestión por resultados 
Definición conceptual 
La gestión por resultados define como “un modelo que propone la gestión moderna, 
dinámica y transparente y la administración de los recursos públicos centrada en el 
cumplimiento de las acciones estratégicas definidas en los planes de gobierno, en 
un periodo de tiempo determinado, permitiendo gestionar y evaluar las acciones, 
los procesos y productos de las organizaciones a la luz de la medición de sus 
resultados” (Álvarez, 2012, p. 41).  
 
Definición operacional  
La gestión por resultados se mide con un cuestionario en escala ordinal con un total 
de 28 ítems en 4 dimensiones: Planificación estratégica (11 ítems); 
Responsabilidad (6 ítems); Monitoreo y evaluación (8 ítems) y Desarrollo de 
personal (5 ítems)  
 
Variable independiente: Gestión por competencias 
Definición conceptual: 
“hace referencia que es un modelo de gestión o management, y es una forma de 
manejar los recursos de una organización para lograr alinearlos a la estrategia de 
negocios y cuando dicho modelo se pone en marcha correctamente, se conforma 
un sistema de ganar-ganar y será beneficioso tanto para la empresa como para sus 
colaboradores, asimismo se debe llevar a cabo la realización de actividades de 
manera efectiva y no solo es llegar al éxito al ejecutar actividades, sino se tiene que 
demostrar capacidades reales y demostradas” (Alles, 2006, p.68). 
 
Definición operacional:  
La gestión por competencias se mide con un cuestionario en escala ordinal con un 
total de 24 ítems en tres dimensiones: competencias cardinales (10 ítems); 
competencias específicas gerenciales (8 ítems) y competencias específicas por 






Operacionalización de la variable Gestión por resultados  
 















 Reflexión sistemática                               
 problemas que 
identifica la alta 
dirección del 
organismo  






  Escala ordinal: 
 
Siempre (5) 
Casi siempre (4)  
A veces (3)  





[30 – 69] 
Medio 
[70 – 109] 
Alto 













 Herramienta gerencial  
 Verificar la ejecución 








 orientar el 
conocimiento y 
desarrollo de las 
competencias y 
actitudes  
 implementación de 
la gestión por 
resultados 









Operacionalización de la variable Gestión por competencias 
Nota: Alles (2006). Construcción y validación del cuestionario de gestión por 
competencias.  
 
3.3. Población, muestra, muestreo 
Población 
El tamaño de trabajadores que se utilizara es de 120 de la Red 11 – Ugel 03.  
 
Tabla 3 







Nota: Nomina del personal 2019. 
 






  Organización 
  Valores 







Casi siempre (4)  
A veces (3)  
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 
Bajo 
[24 – 55] 
Medio 
[56 – 87] 
Alto 









  Rol 
  Colaboradores 



























En el estudio de investigación fueron descartados las otras redes pertenecientes a 
la Ugel 03. 
 
Muestra 
Se representativa y estará compuesta por 103 trabajadores de la Red 11 – Ugel   03 
del distrito del Cercado de Lima, se aplicó la siguiente fórmula: 
  
n =
z2. p. q. N




z = 1.96 (Nivel de confianza = 95%) 
p = 0.5 
q          = 0.5 
e = 0.05 (5% de error muestral) 
N = 120 
n          = 103 
 
Tabla 4 










Nota: Fh= Fracción constante (n/N). 
 
Muestreo  
Se aplicó la técnica del muestreo probabilístico estratificado, ya que la red 11 de la 




Personal directivo 10 0.858333333 8.58 
Personal 
administrativo 
40 0.858333333 34.32 
Docentes 70 0.858333333 60.06 




administrativo, según Hernández (et al. 2014) sostuvo que todos tiene la 
probabilidad de ser elegidos y se consiguen teniendo las características 
poblacionales y la magnitud de la muestra, y mediante una selección aleatoria de 
las unidades que van hacer analizadas. (p. 176) 
 
3.4.   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
En el estudio de investigación se utilizará la encuesta y el instrumento de medición 
será el cuestionario. 
 
La encuesta 
Bernal (2010), señaló que es un procedimiento de acopio donde se recopilan los 
datos, donde se sustentara por un grupo de ítems.  
 
El cuestionario 
 Arias (2012), señaló que está compuesto por las preguntas que son aplicadas 
directamente a los sujetos de investigación, asimismo indicó que el investigador no 
interviene tan solo se aplica en un momento determinado.  
 
Ficha técnica 1 
Nombre: Escala para la evaluación de gestión por resultados 
Autor: Álvarez (2012) 
Adaptado: Whitman Cayo Ríos Adrianzen 
Año: 2018 
Administración: Individual  
Aplicación: Personal directivo, personal administrativo y docenes 
Dimensiones: Planificación estratégica, Responsabilidad, Monitoreo y evaluación y 
Desarrollo de personal. 
Los ítems presentan alternativas de opinión con las opciones: 
Nunca  (1) 
Casi nunca  (2) 
A veces  (3) 
Casi siempre (4) 





Ríos (2018), en su estudio tomo la validez de constructo que realizo Alvarez (2012) 
en su investigación científica de construcción y validación del cuestionario de 
gestión por resultados en la que aplicaron el análisis factorial confirmatorio lo cual 
indicaron que los ítems pertenecen a los tres factores: Planificación estratégica, 
Responsabilidad, Monitoreo y evaluación y Desarrollo personal.  
 
Confiabilidad 
Ríos (2018), realizo la confiabilidad del instrumento con 106 profesionales de la 




Fiabilidad de la variable la gestión por resultados 
Variable Alfa de Cronbach N° de  lementos 
Planificación estratégica 0,876 7 
Responsabilidad 0.875 8 
Monitoreo y evaluación 0,776 6 
Desarrollo personal 0,878 9 
Nota: Tomado de Ríos (2018).   
 
Ficha técnica 2 
Nombre: cuestionario de gestión por competencia 
Autor: Alles (2006) 
Adaptado: Arevalo (2018) 
Administración: Individual 
Aplicación: personal directivo, personal administrativos y docentes 
Dimensiones: competencias cardinales, competencias específicas gerenciales y 
competencias específicas por áreas.  
Los ítems presentan alternativas de opinión con las opciones: 
Nunca  (1) 
Casi nunca  (2)  
A veces  (3) 
Casi siempre (4) 





Se llevará a cabo la validez de contenido por profesionales conocedoras de la 
variable a investigar ya que el instrumento fue creado y aplicado en Perú. 
 
Tabla 6 
Validez por juicio de expertos del instrumento gestión por competencias 






Dora Lourdes Ponce Yactayo 
 
Suficiencia 
    
Nota: Certificados de validez. 
 
Confiabilidad:  
Se realizará una prueba piloto para analizar la consistencia interna de lo 
s ítems, por medio del Alfa de Cronbach, intervinieron en la prueba piloto 24 
colaboradores personal directivo, administrativo y docentes de la jornada escolar 
completa de la red 11 – ugel 03 del distrito de Cercado de Lima. 
 
Tabla 7 
Fiabilidad de la variable gestión por competencias 
Variable Alfa de Cronbach N° de 
elementos 
Gestión por competencias 0.934 24 
Nota: Prueba piloto (2019) 
 
3.5.   Procedimiento 
Se requirió el permiso para la aplicación a los directores de las instituciones 
educativa que pertenecen a la jornada escolar completa de la red – 11, ugel 03 
mediante una solicitud y carta de presentación. Luego se reunió al personal 
directivo, administrativo y docentes de las acciones seleccionadas aleatoriamente 
para indicarles la importancia de la investigación con la finalidad de sensibilizarlos 
con las respuestas del cuestionario.  
 




3.6.   Método de análisis de datos 
Primero se aplicó una prueba piloto con 24 colaboradores personal directivo, 
administrativo y docentes que no pertenecieron a la muestra, el estadístico fue el 
Alfa de Cronbach por la naturaleza del cuestionario lo cual indicaron una alta 
fiabilidad (cuestionario de gestión por competencias).  Se aplicó los dos 
cuestionarios y se realizó una matriz de datos con el office Excel para ambas 
variables por ítems y dimensiones; luego se utilizó el Spss versión 25 en castellano 
para transformar los totales de las dimensiones y de la variable en los niveles y 
rangos establecidos en la matriz de operacionalización. Para la contrastación de 
las hipótesis de investigación, se planteó una hipótesis nula y se refuto mediante la 
aplicación del estadístico Rho de Spearman ya que los dos cuestionarios han sido 
medidos en escala ordinal.  
 
3.7.   Aspectos éticos 
En la aplicación de los cuestionarios se solicitó los permisos pertinentes y los 
cuestionarios fueron anónimos. Se respetó el derecho de autor cuando se ha hecho 
uso de las citas textuales y también de las citas indirectas; se ha respetado los 






















































Resultados descriptivos de la variable gestión por resultados 
 
Tabla 8 
Descripción de los resultados de la gestión por resultados 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 0 0 
Medio 31 30.1 
Alto 72 69.9 
















Figura 2. Descripción de los resultados de la gestión por resultados 
 
En la tabla 8 y figura 2, se establece una muestra de 103 personal que trabajan en 
la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019, el 69.9% 
indica que existe un nivel alto respecto a la gestión por resultados y el 30.1% 









Descripción de los resultados de la gestión por competencias 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 0 0 
Medio 61 59.2 
Alto 42 40.8 
















Figura 3. Descripción de los resultados de la gestión por competencias.  
 
En la tabla 9 y figura 3, se establece una muestra de 103 personal que trabajan en 
la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019, el 59.2% 
indicaron que existe un nivel medio respecto a la gestión por competencias y el 














Gestión por competencias  
Total 
Bajo Medio Alto 
f % f % f % f % 
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 
Medio 0 0.0 61 59.2 42 40.8 103 100.0 
Alto 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 
Total 0 0.0 61 59.2 42 40.8 103 100.0 
 
 
Figura 4. Rangos de la planificación estratégica y la gestión por competencias. 
 
En la tabla 10 y figura 4, se establece una muestra que representan el 100% del 
personal que trabaja en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado 
de Lima 2019, el 59.2% indica que existe un nivel medio respecto a la planificación 
estratégica y un nivel medio respecto a la gestión por competencias; el 40.8% 
indicaron un nivel medio en la planificación estratégica y un nivel alto en la gestión 





























   
   




   
   
   











Tablas de contingencia de la responsabilidad con la gestión por competencias 
Responsabilidad 
Gestión por competencias  
Total 
Bajo Medio Alto 
f % f % f % f % 
Bajo 0 0.0 9 8.7 1 1.0 10 9.7 
Medio 0 0.0 39 37.9 23 22.3 62 60.2 
Alto 0 0.0 13 12.6 18 17.5 31 30.1 
Total 0 0.0 61 59.2 42 40.8 103 100.0 
 
Figura 5. Rangos de la responsabilidad y la gestión por competencias. 
 
En la tabla 11 y figura 5, se establece una muestra que representan el 100% del 
personal que trabaja en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado 
de Lima 2019, el 8.7% indicaron un nivel bajo respecto a la responsabilidad y un 
nivel medio  en la gestión por competencias; el 1% indicaron un nivel bajo en la 
responsabilidad y un nivel alto en la gestión por competencias; el 37.9% indicaron 
un nivel medio en la responsabilidad y un nivel medio en la gestión por 
competencias; el 22.3% indicaron un nivel medio en la responsabilidad y un nivel 
alto en la gestión por competencias; el 12.6% indicaron un nivel alto en la 
responsabilidad y un nivel medio en la gestión por competencias y el 17.5% 





























   
   




   
   
   















Gestión por competencias  
Total 
Bajo Medio Alto 
f % f % f % f % 
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 
Medio 0 0.0 12 11.7 1 1.0 13 12.6 
Alto 0 0.0 49 47.6 41 39.8 90 87.4 
Total 0 0.0 61 59.2 42 40.8 103 100.0 
 
 
Figura 6. Rangos del monitoreo – evaluación y la gestión por competencias. 
 
En la tabla 12 y figura 6, se establece una muestra que representan el 100% del 
personal que trabaja en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado 
de Lima 2019, el 11.7% indicaron un nivel medio respecto al monitoreo–evaluación 
y un nivel medio en la gestión por competencias; el 1% indicaron un nivel medio en 
el monitoreo-evaluación y un nivel alto en la gestión por competencias; el 47.6% 
indicaron un nivel alto en el monitoreo-evaluación y un nivel medio en la gestión por 
competencias y un 39.8% indicaron un nivel alto en el monitoreo-evaluación y un 




























   
   




   
   
   















Gestión por competencias  
Total 
Bajo Medio Alto 
f % f % f % f % 
Bajo 0 0.0 1 1.0 1 1.0 2 1.9 
Medio 0 0.0 16 15.5 5 4.9 21 20.4 
Alto 0 0.0 44 42.7 36 35.0 80 77.7 
Total 0 0.0 61 59.2 42 40.8 103 100.0 
 
Figura 7. Rangos de desarrollo de personal y la gestión por competencias. 
 
En la tabla 13 y figura 7, se establece una muestra que representan el 100% del 
personal que trabaja en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado 
de Lima 2019, el 1% indicaron un nivel bajo en el desarrollo de personal y un nivel 
medio en la gestión por competencias; el 1% indicaron un nivel bajo en el desarrollo 
de personal y un nivel alto en la gestión por competencias; el 15.5% indicaron un 
nivel medio en el desarrollo de personal y un nivel medio en la gestión por 
competencias; el 4.9% indicaron un nivel medio en el desarrollo de personal y un 
nivel alto en la gestión por competencias;  el 42.7% indicaron un nivel alto en el 
desarrollo de personal y un nivel medio en la gestión por competencias y el 35% 






























   
   





   
   
   









Prueba de hipótesis  
 
Hipótesis general: 
H0: La gestión por resultados no se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 
H1: La gestión por resultados se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 
 
Nivel de significancia: α = 0.05     Estadístico: Rho de Spearman 
Regla de decisión: 
El nivel de significancia “p” es menor que α, se rechaza H0. 
El nivel de significancia “p” es mayor que α, no se rechaza H0 
 
Tabla 14 















Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 103 103 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 14, se establece que existe una relación positiva y significativa entre la 
gestión por resultados y la gestión por competencias con un coeficiente de 
correlación de 0.881 lo cual indicó una correlación positiva considerable entre las 
variables y p = 0.000 < 0.01 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 99%, 




Hipótesis específica 1: 
 
H0: La planificación estratégica no se relaciona con la gestión por competencias 
del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 
H1: La planificación estratégica se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 
 
Nivel de significancia: α = 0.05     Estadístico: Rho de Spearman 
Regla de decisión: 
El nivel de significancia “p” es menor que α, se rechaza H0. 
El nivel de significancia “p” es mayor que α, no se rechaza H0 
 
Tabla 15 
















Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 103 103 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 15, se establece que existe una relación positiva y significativa entre la 
planificación estratégica y la gestión por competencias con un coeficiente de 
correlación de 0.816 lo cual indicó una correlación positiva considerable entre las 
variables y p = 0.000 < 0.01 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 99%, 




Hipótesis específica 2: 
 
H0: La responsabilidad no se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 
H1: La responsabilidad se relaciona con la gestión por competencias del personal 
en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019. 
 
Nivel de significancia: α = 0.05     Estadístico: Rho de Spearman 
Regla de decisión: 
El nivel de significancia “p” es menor que α, se rechaza H0. 
El nivel de significancia “p” es mayor que α, no se rechaza H0 
 
Tabla 16 










Responsabilidad Coeficiente de 
correlación 
1.000 .515** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 103 103 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 16, se establece que existe una relación positiva y significativa entre la 
responsabilidad y la gestión por competencias con un coeficiente de correlación de 
0.515 lo cual indicó una correlación positiva media entre las variables y p = 0.000 < 
0.01 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 99%, por lo tanto, se toma la 





Hipótesis específica 3: 
 
H0: El monitoreo y evaluación no se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 
H1: El monitoreo y evaluación se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 
 
Nivel de significancia: α = 0.05     Estadístico: Rho de Spearman 
Regla de decisión: 
El nivel de significancia “p” es menor que α, se rechaza H0. 
El nivel de significancia “p” es mayor que α, no se rechaza H0 
 
Tabla 17 
















Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 103 103 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 17, se establece que existe una relación positiva y significativa entre la 
responsabilidad y la gestión por competencias con un coeficiente de correlación de 
0.427 lo cual indicó una correlación positiva débil entre las variables y p = 0.000 < 
0.01 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 99%, por lo tanto, se toma la 





Hipótesis específica 4: 
 
H0: El desarrollo de personal no se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 
H1: El desarrollo de personal se relaciona con la gestión por competencias del 
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 
2019. 
 
Nivel de significancia: α = 0.05     Estadístico: Rho de Spearman 
Regla de decisión: 
El nivel de significancia “p” es menor que α, se rechaza H0. 
El nivel de significancia “p” es mayor que α, no se rechaza H0 
 
Tabla 18 
















Sig. (bilateral) . .063 






Sig. (bilateral) .063 . 
N 103 103 
 
En la tabla 18, se establece que no existe relación entre el desarrollo de personal y 
la gestión por competencias según el personal que trabajan en la jornada escolar 
completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019; por lo que se toma la 









































        De acuerdo al objetivo general, se establece que existe una relación positiva y 
significativa entre la gestión por resultados y la gestión por competencias según los 
profesionales que participaron en la investigación de la jornada escolar completa, 
red 11 – ugel 03, cercado de lima 2019, donde se puede reflejar que el Rho de 
Spearman = 0.881, significa que existe correlación alta, con un p valor de 0.000, 
donde p < 0.05 lo que corrobora que la relación entre la gestión por resultados y la 
gestión por competencias es positiva; Asimismo,  en los resultados descriptivos de 
la tabla 8 indicaron que el  69.9% existe un nivel alto respecto a la gestión por 
resultados y el resultado descriptivo de la tabla 9 indicaron que el 59.2%  existe un 
nivel medio respecto a la gestión por competencias; los resultados se parecen al 
estudio realizado por Ríos (2018), en donde sostiene que  a una buena gestión por 
resultados es mejor la administración pública. Respecto a la gestión por 
competencias relazada por Mena (2014), indico que las competencias deben 
mejorarse, lo cual la mayoría solicita capacitación para mejorar sus competencias. 
 
       En referencia al objetivo específico 1, en el estudio se encontró  una relación 
positiva y significativa entre la planificación estratégica y la gestión por 
competencias del personal directivo, administrativo y docentes, donde el 59.2% 
indico que existe un nivel medio respecto a la planificación estratégica y un nivel 
medio respecto a la gestión por competencias; el 40.8% indico un nivel medio en la 
planificación estratégica y un nivel alto en la gestión por competencias; los 
resultados tienen se parecen al estudio realizado por Velasco (2017), indico que las 
estrategias de evaluación mejoran las políticas públicas  y la aplicación de manera 
ordenada de los instrumentos de evaluación. Por otra parte, Rodríguez (2016), 
indico que la gestión sistemática manifiesta que no es una estrategia adecuada por 
lo que no se sabe si cumple o no con el perfil requerido. según Mazuelos (2013), 
que se elige a los actores más competitivos para alcanzar objetivos en la 
organización. 
 
       En referencia al objetivo específico 2, en el estudio se encontró una relación 
positiva y significativa entre la responsabilidad y la gestión por competencias del 
personal directivo. administrativo y docentes, según la tabla 11 y figura 5 se 




por ser más significativo y/o relevante para la investigación, la cual indicaron un 
nivel medio en la responsabilidad y un nivel medio en la gestión por competencias 
y que al mismo tiempo hay un 62.1% que no considera la responsabilidad como un 
compromiso en la organización, lo cual estos resultados se asemejan a lo  realizado 
por Tamayo (2015), que explica que la entidad responsable, el ente rector señala 
que una buena gestión por resultados es beneficiosos para la sociedad y hay 
preocupación del estado es la excesiva rotación del personal lo cual no les permite 
desarrollarse de acuerdo a sus competencias y habilidades en sus áreas 
correspondientes. 
 
      En referencia al objetivo específico 3, en el estudio se encontró una relación 
positiva y significativa entre el monitoreo y evaluación y la gestión por competencias 
del personal directivo, administrativo y docentes, según la tabla 12 y figura 6 se 
encuentran los niveles bajo, medio y alto, la cual se tomó la más alta  que es 47.6% 
por ser más significativa y/o relevante para la investigación, la cual indicaron un 
nivel alto en el monitoreo-evaluación y un nivel medio en la gestión por 
competencias y que al mismo tiempo  hay un 53.4% que consideran que no hay un 
monitoreo permanente en la organización, lo cual estos resultados se asemejan a 
lo realizado por Quispe (2017), indico que a mayor nivel de gestión por resultados  
corresponde un nivel mayor de la calidad, según Arevalo (2018), indico que  en 
medida que la gestión por competencias sea eficiente, la gestión administrativa 
también será eficiente. 
 
      En referencia al objetivo específico 4, en la tabla 13 y figura 7 se encuentran los 
niveles bajo, medio y alto, la cual se toma la más alta que es  42.7%  por ser más 
significativa  y/o relevante para la investigación, la cual indicaron un nivel alto en el 
desarrollo de personal y un nivel medio en la gestión por competencias pero que al 
mismo tiempo hay un 57.3% considera que se siente insatisfecha en su desarrollo 
personal,  lo cual estos resultados se parecen a lo realizado por Vera (2016), que 
indico satisfacer la necesidad de formación y actualización del personal a través de 
los referentes profesionales con mayor experiencia dentro de la organización, por 
el mismo camino Martínez (2016), indico se realiza evaluación y selección de 




estándares de las calidades académicas, las experiencias y las competencias que 







































































Existe una relación positiva y significativa entre la gestión por resultados y la gestión 
por competencias, según el personal en la jornada escolar completa de la red 11-
ugel 03, Cercado de Lima 2019; con un coeficiente de correlación de 0.881 lo cual 
indicó una correlación positiva considerable, es decir mejor gestión por resultados 
mejor es la gestión por competencias.  
 
Segunda.- 
Existe una relación positiva y significativa entre la planificación estratégica y la 
gestión por competencias, según el personal en la jornada escolar completa de la 
red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019; con un coeficiente de correlación de 0.816 
lo cual indicó una correlación positiva considerable, es decir mejor planificación 
estratégica mejor es la gestión por competencias.  
 
Tercera.- 
Existe una relación positiva y significativa entre la responsabilidad y la gestión por 
competencias, según el personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 
03, Cercado de Lima 2019; con un coeficiente de correlación de 0.515 lo cual indicó 
una correlación positiva media, es decir mejor responsabilidad mejor es la gestión 
por competencias.  
 
Cuarta.- 
Existe una relación positiva y significativa entre el monitoreo y evaluación y la 
gestión por competencias, según el personal en la jornada escolar completa de la 
red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019; con un coeficiente de correlación de 0.427 
lo cual indicó una correlación positiva débil, es decir mejor monitoreo y evaluación 




No existe relación entre el desarrollo de personal y la gestión por competencias, 
según el personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de 











































Se propone que se incida positivamente y con mayor frecuencia y rigurosidad la 
gestión por competencias porque al tener personal altamente capacitado, tanto en 




Las organizaciones deben y tienen que implementar todo un proceso de 
capacitaciones, actitudes para minimizar el riesgo y la incertidumbre que causa 




El trabajador tiene que asumir o delegar funciones que cree valor, dándole 
compromisos con la institución lo que se convertirá en personas honestas, 
autónomas y personas más confiables para la organización.  
 
Cuarta.- 
El monitoreo y evaluación contribuye en el seguimiento a los procesos y en el 
camino va corrigiendo las dificultades y se tiene que incidir de manera continua y 
hasta permanente para llegar a las metas que se plasman en el organismo. 
 
Quinta.- 
La percepción de los trabajadores es que no se sienten apoyados en su desarrollo 
personal tales como capacitaciones, talleres, cursos de especialización que ayuden 
a mejorar sus habilidades, conocimientos (competencias), para alcanzar las metas 
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ANEXO 3   
 











La gestión por resultados define 
como “un modelo que propone la 
gestión moderna, dinámica y 
transparente y la administración 
de los recursos públicos centrada 
en el cumplimiento de las 
acciones estratégicas definidas 
en los planes de gobierno, en un 
periodo de tiempo determinado, 
permitiendo gestionar y evaluar 
las acciones, los procesos y 
productos de las organizaciones a 
la luz de la medición de sus 
resultados” (Álvarez, 2012, p. 41). 
 
La gestión por resultados se 
mide con un cuestionario en 
escala ordinal con un total de 
28 ítems en 4 dimensiones: 
Planificación estratégica (11 
ítems); Responsabilidad (6 
ítems); Monitoreo y 
evaluación (8 ítems) y 





















-Reflexión sistemática                               
-problemas que identifica 







-Herramienta gerencial  
-Verificar la ejecución de 
las actividades. 
 
-orientar el conocimiento 
y desarrollo de las 
competencias y actitudes. 
-implementación de la 




Casi siempre (4)  
A veces (3)  








GESTIÓN POR  
COMPETENCIAS 
“hace referencia que es un 
modelo de gestión o 
management, y es una forma de 
manejar los recursos de una 
organización para lograr 
alinearlos a la estrategia de 
negocios y cuando dicho modelo 
se pone en marcha 
correctamente, se conforma un 
sistema de ganar-ganar y será 
beneficioso tanto para la empresa 
como para sus colaboradores, 
asimismo se debe llevar a cabo la 
realización de actividades de 
manera efectiva y no solo es llegar 
al éxito al ejecutar actividades, 
sino se tiene que demostrar 
capacidades reales y 
demostradas” (Alles, 2006, p.68). 
 
La gestión por competencias 
se mide con un cuestionario 
en escala ordinal con un total 
de 24 ítems en tres 
dimensiones: competencias 
cardinales (10 ítems); 
competencias específicas 
gerenciales (8 ítems) y 
competencias específicas por 




















-Dirección de personas. 
 









Casi siempre (4)  
A veces (3)  








                                   ANEXO 4 
                                                         INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
Confiabilidad: Gestión por resultados 
 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 
1 4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 4 2 5 3 5 1 3 5 3 5 4 4 5 5 4 3 5 5 3 3 
2 2 2 3 5 5 4 3 1 1 3 4 2 3 3 4 3 3 5 3 5 4 4 5 5 4 3 4 4 3 3 
3 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 5 3 5 3 4 5 5 4 2 3 3 2 2 
4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 3 5 5 5 2 5 2 5 5 3 5 1 3 2 2 4 3 5 5 5 2 
5 5 2 3 5 4 2 3 4 3 3 3 5 5 1 3 2 2 5 3 5 5 5 3 1 4 4 4 4 5 4 
6 4 2 4 2 5 4 5 2 5 3 4 4 5 5 5 3 1 5 3 2 4 5 2 3 4 3 5 5 2 3 
7 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 5 3 3 4 3 2 3 4 4 5 5 5 5 
8 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 3 5 3 3 2 3 5 3 3 3 5 3 2 4 4 5 5 4 2 
9 3 2 2 4 3 5 2 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 5 3 5 5 4 2 3 4 2 4 3 4 1 
10 5 4 4 5 5 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 1 3 2 1 2 
11 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 5 4 4 2 4 3 4 
12 5 5 3 2 2 3 2 2 4 3 5 3 3 1 4 2 3 5 3 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 
13 4 4 4 3 5 5 5 2 4 3 4 2 5 5 5 1 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 
14 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
15 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 4 3 2 2 3 2 1 5 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 
16 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 4 3 3 1 2 1 1 5 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 
17 5 5 3 2 2 3 2 2 4 3 4 4 5 4 2 2 2 5 3 5 3 4 5 5 4 4 5 5 4 5 
18 4 4 4 3 5 5 5 2 4 3 4 5 5 2 4 1 3 5 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 
19 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 4 2 5 1 5 4 5 5 3 5 3 4 5 5 4 4 2 4 3 4 




































Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 20 100.0 
Excluidoa 0 .0 
Total 20 100.0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 






Confiabilidad: Gestión por competencias  
 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 
1 3 2 3 4 5 4 4 5 3 4 1 3 3 1 5 4 2 2 5 5 4 4 5 3 
2 4 5 4 4 5 5 5 5 4 2 5 2 5 5 5 5 1 1 3 5 4 4 5 3 
3 3 5 5 5 2 5 4 2 5 3 5 4 4 5 4 2 3 4 3 4 3 4 5 5 
4 4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 2 3 2 2 5 3 3 2 3 5 3 4 5 5 
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 
6 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 2 5 2 5 4 3 4 5 5 
7 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 2 5 5 2 5 4 2 4 5 5 5 4 5 5 
8 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 3 2 5 4 3 5 4 4 5 3 4 5 5 5 
9 4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 3 4 5 3 5 3 5 3 4 5 4 5 4 5 
10 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 3 5 3 3 4 5 5 4 5 5 4 
11 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 5 3 5 4 5 4 
12 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 4 5 4 4 5 3 3 5 4 5 4 5 4 5 
13 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 3 5 5 2 5 4 4 2 4 5 4 4 5 4 
14 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 4 5 5 4 3 3 3 2 3 3 5 4 5 4 
15 5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 5 4 5 5 3 5 4 3 5 3 4 4 5 4 
16 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 
17 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 3 3 5 3 4 3 5 2 5 4 4 3 5 5 
18 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 3 4 3 3 5 4 2 3 5 5 4 4 5 4 
19 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 4 3 4 4 3 5 5 2 4 3 3 4 5 5 








































Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 20 100.0 
Excluidoa 0 .0 
Total 20 100.0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 






Base de datos: Gestión por resultados 
 
1 
3 5 5 5 2 5 4 2 5 3 1 40 4 5 3 2 3 4 21 
      
2  
2 3 2 3 4 4 5 25 4 4 5 5 4 22 
108 
2 
4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 2 36 2 5 3 5 1 3 19 4 5 4 5 4 5 4 5 36 4 5 5 5 4 23 114 
3 
2 2 3 5 5 4 3 1 1 1 3 30 2 3 3 4 3 3 18 3 3 3 3 2 4 3 3 24 3 3 3 2 1 12 84 
4 
4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 46 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 4 5 5 3 37 3 4 4 4 4 19 132 
5 
5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 49 5 5 2 5 2 5 24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 25 138 
6 
5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 3 36 5 5 1 3 2 2 18 5 5 3 2 5 3 3 2 28 4 5 5 2 5 21 103 
7 
4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 4 41 4 5 5 5 3 1 23 3 3 3 5 3 4 5 5 31 3 5 5 5 3 21 116 
8 
3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 37 3 3 3 3 2 3 17 3 3 3 5 4 3 3 3 27 3 5 5 3 3 19 100 
9 
2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 29 3 5 3 3 2 3 19 2 5 3 2 3 3 3 4 25 3 4 4 3 3 17 90 
10 
3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 4 3 3 4 3 2 19 3 2 3 4 4 3 4 2 25 2 3 3 2 2 12 89 
11 
5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 2 45 3 4 1 5 2 3 18 4 5 4 4 5 5 4 5 36 3 5 5 5 2 20 119 
12 
4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 2 39 5 4 1 4 1 4 19 4 5 4 4 5 5 4 4 35 4 4 4 5 4 21 114 
13 5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 5 38 3 3 1 4 2 3 16 3 5 4 4 5 5 4 3 33 3 5 5 2 3 18 105 
14 
4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 3 43 2 5 5 5 1 4 22 4 5 3 4 5 5 4 5 35 4 5 5 5 5 24 124 
15 
5 4 3 4 3 4 5 4 5 4 4 45 4 4 5 2 4 4 23 4 5 4 4 5 5 4 3 34 4 5 5 4 2 20 122 
16 
4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 2 38 3 2 2 3 2 1 13 1 5 3 4 5 5 4 2 29 2 4 3 4 1 14 94 
17 
4 3 3 2 4 3 4 1 2 3 5 34 3 3 1 2 1 1 11 1 5 4 4 5 5 4 3 31 1 3 2 1 2 9 85 
18 
4 5 2 3 5 5 5 5 4 3 3 44 4 5 4 2 2 2 19 3 5 4 4 5 5 4 2 32 4 2 4 3 4 17 112 
19 
3 2 3 4 5 4 4 5 3 4 4 41 5 5 2 4 1 3 20 2 3 4 4 5 5 4 5 32 4 5 4 5 5 23 116 
20 
4 5 4 4 5 5 5 5 4 2 2 45 2 5 1 5 4 5 22 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 5 5 4 5 23 127 
21 
3 5 5 5 2 5 4 2 5 3 1 40 4 5 3 2 3 4 21 5 5 5 4 4 5 5 4 37 3 5 5 5 3 21 119 
22 
4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 2 36 2 5 3 5 1 3 19 5 5 5 4 4 5 5 4 37 3 5 5 3 3 19 111 
23 
2 2 3 5 5 4 3 1 1 1 3 30 2 3 3 4 3 3 18 5 5 5 4 4 5 5 4 37 3 4 4 3 3 17 102 
24 
4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 46 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 3 4 5 5 4 36 2 3 3 2 2 12 124 
25 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 49 5 5 2 5 2 5 24 5 5 5 1 3 2 2 4 27 3 5 5 5 2 20 120 
26 






4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 4 41 4 5 5 5 3 1 23 5 3 2 4 5 2 3 4 28 3 5 5 2 3 18 110 
28 
3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 37 3 3 3 3 2 3 17 5 3 3 4 3 2 3 4 27 4 5 5 5 5 24 105 
29 
2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 29 3 5 3 3 2 3 19 5 4 3 3 5 3 2 4 29 4 5 5 4 2 20 97 
30 
3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 4 3 3 4 3 2 19 5 3 5 5 4 2 3 4 31 2 4 3 4 1 14 97 
31 
5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 2 45 3 4 1 5 2 3 18 5 5 5 5 4 1 4 4 33 1 3 2 1 2 9 105 
32 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 2 39 5 4 1 4 1 4 19 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 2 4 3 4 17 112 
33 
5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 5 38 3 3 1 4 2 3 16 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 5 4 5 5 23 114 
34 
4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 3 43 2 5 5 5 1 4 22 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 5 5 4 5 23 125 
35 
3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 4 4 5 2 4 4 23 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 5 5 4 5 23 116 
36 
5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 2 45 3 2 2 3 2 1 13 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 5 5 4 5 23 118 
37 
4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 2 39 3 3 1 2 1 1 11 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 5 5 4 5 23 110 
38 
5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 5 38 4 5 4 2 2 2 19 5 5 5 3 4 5 5 4 36 4 5 5 4 5 23 116 
39 
4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 3 43 5 5 2 4 1 3 20 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 5 5 4 5 23 123 
40 
5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 3 36 2 5 1 5 4 5 22 5 5 5 3 4 5 5 4 36 4 2 4 3 4 17 111 
41 
4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 4 41 4 5 3 2 3 4 21 5 3 5 4 4 5 5 4 35 4 4 5 5 5 23 120 
42 
3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 37 2 5 3 5 1 3 19 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 4 3 4 3 18 111 
43 
2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 29 2 3 3 4 3 3 18 5 5 3 4 4 5 5 4 35 4 4 5 5 3 21 103 
44 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 5 5 5 5 5 5 30 5 3 5 4 4 5 5 4 35 4 3 2 1 3 13 111 
45 
5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 2 45 5 5 2 5 2 5 24 5 5 3 4 4 5 5 4 35 4 2 4 3 3 16 120 
46 
4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 2 39 5 5 1 3 2 2 18 5 3 5 4 4 5 5 4 35 4 5 4 5 4 22 114 
47 
5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 5 38 4 5 5 5 3 1 23 5 4 5 4 4 5 5 4 36 4 5 5 4 3 21 118 
48 
4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 3 43 3 3 3 3 2 3 17 5 4 4 4 4 5 5 4 35 4 5 5 4 3 21 116 
49 
5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 3 36 3 5 3 3 2 3 19 5 5 4 4 4 5 5 4 36 4 5 5 4 3 21 112 
50 
4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 4 41 4 3 3 4 3 2 19 5 4 5 4 4 5 5 3 35 4 2 4 3 4 17 112 
51 
3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 37 3 4 1 5 2 3 18 5 5 4 4 4 5 5 4 36 4 5 4 5 5 23 114 
52 
2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 29 5 4 1 4 1 4 19 5 4 5 4 4 5 5 3 35 4 2 4 3 4 17 100 
53 
3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 3 3 1 4 2 3 16 5 4 5 4 4 3 3 4 32 4 5 4 5 5 23 104 
54 






3 5 5 5 2 5 4 2 5 3 1 40 4 4 5 2 4 4 23 5 3 4 4 4 3 5 4 32 4 4 5 5 4 22 117 
56 
4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 2 36 3 2 2 3 2 1 13 4 5 4 4 4 5 3 4 33 4 4 5 5 3 21 103 
57 
2 2 3 5 5 4 3 1 1 1 3 30 3 3 1 2 1 1 11 5 3 4 3 4 3 5 4 31 4 4 3 3 4 18 90 
58 
4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 46 4 5 4 2 2 2 19 4 5 5 4 4 5 5 4 36 4 4 5 3 4 20 121 
59 
5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 49 5 5 2 4 1 3 20 5 5 3 4 4 5 3 4 33 4 4 3 5 4 20 122 
60 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 3 36 2 5 1 5 4 5 22 4 5 3 4 4 5 5 4 34 4 4 5 3 4 20 112 
61 
4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 4 41 4 5 3 2 3 4 21 5 5 5 4 4 5 5 4 37 3 4 3 5 4 19 118 
62 
3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 37 2 5 3 5 1 3 19 5 5 3 4 4 3 5 4 33 4 4 5 5 4 22 111 
63 
2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 29 2 3 3 4 3 3 18 4 3 4 4 4 5 5 4 33 4 4 5 3 4 20 100 
64 
3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 4 5 3 4 35 4 4 5 5 4 22 120 
65 
5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 2 45 5 5 2 5 2 5 24 5 3 4 3 4 3 5 4 31 4 4 5 5 4 22 122 
66 
4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 2 39 5 5 1 3 2 2 18 5 5 5 4 3 5 3 4 34 4 4 3 5 4 20 111 
67 
5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 5 38 4 5 5 5 3 1 23 5 3 4 3 4 5 5 4 33 4 4 5 5 4 22 116 
68 
4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 3 43 3 3 3 3 2 3 17 5 4 5 4 3 4 4 4 33 4 4 5 3 4 20 113 
69 
5 4 3 4 3 4 5 4 5 4 4 45 3 5 3 3 2 3 19 5 3 4 5 4 5 5 4 35 3 4 3 5 4 19 118 
70 
4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 2 38 4 3 3 4 3 2 19 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 3 5 3 4 19 113 
71 
4 3 3 2 4 3 4 1 2 3 5 34 3 4 1 5 2 3 18 3 5 2 4 3 5 5 4 31 3 4 5 5 4 21 104 
72 4 5 2 3 5 5 5 5 4 3 3 44 5 4 1 4 1 4 19 5 3 4 4 3 2 3 4 28 4 3 4 4 4 19 110 
73 
3 2 3 4 5 4 4 5 3 4 4 41 3 3 1 4 2 3 16 5 5 5 4 4 5 3 4 35 5 4 5 5 4 23 115 
74 
4 5 4 4 5 5 5 5 4 2 2 45 2 5 5 5 1 4 22 5 3 5 4 4 5 3 4 33 4 4 5 5 4 22 122 
75 
3 5 5 5 2 5 4 2 5 3 1 40 4 4 5 2 4 4 23 5 3 4 3 4 5 5 4 33 4 3 5 5 4 21 117 
76 
4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 2 36 3 2 2 3 2 1 13 5 3 5 3 4 5 5 4 34 4 3 2 3 4 16 99 
77 
2 2 3 5 5 4 3 1 1 1 3 30 3 3 1 2 1 1 11 5 4 5 4 4 5 5 4 36 4 4 5 3 4 20 97 
78 
4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 46 4 5 4 2 2 2 19 3 5 4 3 4 5 5 4 33 4 4 5 3 4 20 118 
79 
5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 49 5 5 2 4 1 3 20 5 5 5 4 4 5 5 3 36 3 4 5 5 4 21 126 
80 
5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 3 36 2 5 1 5 4 5 22 5 5 3 4 4 5 5 4 35 3 4 5 5 4 21 114 
81 
4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 4 41 4 5 3 2 3 4 21 5 4 5 4 5 4 5 4 36 4 4 5 5 4 22 120 
82 






2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 29 2 3 3 4 3 3 18 5 5 3 5 4 5 4 4 35 4 4 5 5 3 21 103 
84 
3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 5 5 5 5 5 5 30 5 4 5 4 5 4 5 4 36 4 4 5 5 4 22 121 
85 
5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 2 45 5 5 2 5 2 5 24 5 4 5 4 4 5 4 4 35 4 5 4 5 4 22 126 
86 
4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 2 39 5 5 1 3 2 2 18 5 3 3 5 4 5 4 4 33 4 4 5 4 4 21 111 
87 
5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 5 38 4 5 5 5 3 1 23 4 5 3 4 4 5 4 4 33 4 4 5 4 4 21 115 
88 4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 3 43 3 3 3 3 2 3 17 4 3 3 4 3 2 4 4 27 3 4 5 5 4 21 108 
89 
3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 3 5 3 3 2 3 19 5 5 4 4 3 5 5 4 35 4 5 5 3 4 21 108 
90 
5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 2 45 4 3 3 4 3 2 19 5 5 5 4 4 5 4 4 36 4 4 5 5 4 22 122 
91 
4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 2 39 3 4 1 5 2 3 18 5 4 3 3 4 5 5 4 33 4 4 5 5 4 22 112 
92 
5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 5 38 5 4 1 4 1 4 19 5 5 5 4 5 5 3 4 36 4 4 5 5 4 22 115 
93 
4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 3 43 3 3 1 4 2 3 16 4 5 4 4 4 5 5 4 35 4 4 5 5 4 22 116 
94 
5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 3 36 2 5 5 5 1 4 22 4 4 5 4 4 5 5 4 35 4 4 5 5 4 22 115 
95 
4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 4 41 4 4 5 2 4 4 23 5 2 5 4 4 5 5 4 34 4 4 3 5 4 20 118 
96 
3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 37 3 2 2 3 2 1 13 5 5 5 4 4 5 5 4 37 4 4 5 5 5 23 110 
97 
2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 29 3 3 1 2 1 1 11 5 3 4 4 4 5 5 4 34 4 4 5 5 4 22 96 
98 
3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 4 5 4 2 3 2 20 4 4 4 4 4 3 5 4 32 4 4 5 5 4 22 107 
99 
5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 2 45 5 5 2 4 1 3 20 5 4 4 4 4 5 5 5 36 4 3 5 5 4 21 122 
      
100 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 29 2 5 1 5 4 5 22 4 2 5 4 4 5 5 4 33 4 2 5 4 4 19 103 
101 
3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 2 33 4 5 4 2 4 2 21 5 5 3 4 4 5 5 4 35 5 5 3 4 4 21 110 
  
102 
5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 2 45 5 5 2 4 1 3 20 3 3 4 4 3 5 5 4 31 3 3 4 4 3 17 113 
103 













Base de datos: Gestión por competencias 
 
N° 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 
TOTAL  DE 
COMPETENCIAS 
CARDINALES 














1 3 3 5 3 2 5 4 2 5 3 35 4 4 5 3 5 2 5 3 27 4 
 3 2 3 4 4 20 82 
2 4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 34 4 2 5 5 5 5 3 1 26 5 
 4 5 4 5 4 27 87 
3 2 2 4 5 5 4 3 1 1 1 28 4 2 3 3 4 4 3 3 22 3 
 3 3 2 4 3 18 68 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 41 4 5 5 5 3 5 4 5 32 5 
 5 5 4 5 5 29 102 
5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 44 4 5 5 2 4 5 5 2 28 5 
 5 5 5 5 5 30 102 
6 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 33 4 5 5 4 3 3 4 2 26 5 
 3 2 5 3 3 21 80 
7 4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 37 2 4 5 5 4 5 5 3 31 3 
 3 5 3 4 5 23 91 
8 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 34 4 3 3 3 4 3 4 2 22 3 
 3 5 4 3 3 21 77 
9 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 26 4 3 5 3 4 3 5 2 25 5 
 3 2 3 3 3 19 70 
10 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 5 4 3 3 3 4 2 3 22 2 
 3 4 4 3 4 20 73 
11 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 3 3 4 4 4 5 4 2 26 5 
 4 4 5 5 4 27 96 
12 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 37 3 5 4 5 4 4 4 4 30 5 
 4 4 5 5 4 27 94 
13 4 3 3 2 4 3 4 2 4 5 34 4 3 3 4 4 4 2 2 22 5 
 4 4 5 5 4 27 83 
14 4 5 4 3 5 5 5 2 4 4 41 4 2 5 5 3 5 4 5 29 5 
 3 4 5 5 4 26 96 
15 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 45 5 4 4 5 4 2 3 4 26 5 
 4 4 5 5 4 27 98 
16 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 36 2 3 2 2 3 3 3 2 18 5 
 3 4 5 5 4 26 80 
17 4 3 3 4 4 3 4 1 2 3 31 1 3 3 4 4 3 3 4 24 5 
 4 4 5 5 4 27 82 
18 4 5 2 3 5 5 5 5 4 3 41 4 4 5 4 4 2 5 2 26 5 
 4 4 5 5 4 27 94 
19 3 2 3 4 5 4 4 5 3 4 37 2 5 5 2 4 4 2 5 27 3 
 4 4 5 5 4 25 89 
20 4 5 4 4 5 5 5 5 4 2 43 4 3 5 3 5 5 1 4 26 5 
 5 4 4 5 5 28 97 
21 3 5 5 5 2 5 4 2 5 3 39 3 4 5 3 5 2 5 3 27 5 
 5 4 4 5 5 28 94 
22 4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 34 3 2 5 3 5 5 3 1 24 5 
 5 4 4 5 5 28 86 
23 2 2 3 5 5 4 3 1 1 1 27 3 2 3 3 5 4 3 3 23 5 
 5 4 4 5 5 28 78 
24 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 41 5 5 5 5 5 5 3 5 33 5 





25 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 44 2 5 5 2 5 5 1 2 25 5 
 5 1 3 2 2 18 87 
26 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 33 1 5 5 1 5 3 1 2 22 4 
 5 5 5 3 1 23 78 
27 4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 37 5 4 5 5 2 5 1 3 25 3 
 2 4 5 2 3 19 81 
28 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 34 3 3 3 3 3 3 5 2 22 3 
 3 4 3 2 3 18 74 
29 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 26 3 3 5 3 3 3 5 2 24 4 
 3 3 5 3 2 20 70 
30 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 3 4 3 3 5 4 2 3 24 3 
 5 5 4 2 3 22 77 
31 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 4 3 4 4 5 5 3 2 26 5 
 5 5 4 1 4 24 93 
32 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 37 4 5 4 3 5 4 4 1 26 5 
 5 4 4 5 5 28 91 
33 5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 33 3 3 3 4 5 4 2 2 23 5 
 5 4 4 5 5 28 84 
34 4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 40 5 2 5 4 4 5 3 4 27 5 
 5 4 4 5 5 28 95 
35 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 5 4 4 5 5 2 3 4 27 5 
 5 4 4 5 5 28 86 
36 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 3 3 2 2 5 3 3 2 20 5 
 5 4 4 5 5 28 91 
37 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 37 3 3 3 1 5 2 3 1 18 5 
 5 4 4 5 5 28 83 
38 5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 33 4 4 5 4 5 2 5 2 27 5 
 5 3 4 5 5 27 87 
39 4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 40 2 5 5 3 5 4 2 1 25 5 
 5 4 4 5 5 28 93 
40 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 33 4 2 5 3 5 5 4 4 28 5 
 5 3 4 5 4 26 87 
41 4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 37 3 4 5 3 5 2 5 3 27 3 
 5 4 4 4 5 25 89 
42 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 34 3 2 5 3 5 5 3 4 27 5 
 5 4 4 3 4 25 86 
43 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 26 3 2 3 3 3 4 3 3 21 5 
 3 4 4 5 5 26 73 
44 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 5 5 5 5 5 5 3 5 33 3 
 5 4 4 3 3 22 86 
45 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 2 5 5 2 3 5 4 4 28 5 
 3 4 4 4 5 25 96 
46 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 37 1 5 5 4 5 3 3 2 27 3 
 5 3 4 4 4 23 87 
47 5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 33 5 4 5 5 5 5 5 3 32 4 
 5 4 3 5 5 26 91 
48 4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 40 3 3 3 3 4 3 5 2 23 4 
 4 4 4 5 3 24 87 
49 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 33 3 3 5 3 4 3 5 2 25 5 
 4 3 3 5 5 25 83 
50 4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 37 3 4 3 3 5 4 2 3 24 4 
 5 4 3 5 5 26 87 
51 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 34 4 3 4 4 4 5 5 4 29 5 
 4 4 4 5 5 27 90 
52 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 26 4 5 4 4 5 4 4 4 30 4 





53 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 4 3 3 4 5 4 5 4 28 4 
 5 4 4 3 3 23 82 
54 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 5 2 5 5 4 5 4 5 30 3 
 4 3 4 5 3 22 95 
55 3 5 5 5 2 5 4 2 5 3 39 5 4 4 5 4 2 3 4 26 3 
 4 4 3 3 5 22 87 
56 4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 34 4 3 4 2 4 3 3 5 24 5 
 4 3 4 4 3 23 81 
57 2 2 3 5 5 4 3 1 1 1 27 5 3 3 4 4 2 3 5 24 3 
 4 4 3 4 3 21 72 
58 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 41 4 4 5 4 5 2 5 2 27 5 
 3 4 4 4 5 25 93 
59 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 44 2 5 5 2 3 4 4 5 28 5 
 3 4 4 5 3 24 96 
60 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 33 4 2 5 5 3 5 4 4 28 5 
 3 4 4 5 5 26 87 
61 4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 37 3 4 5 3 5 2 5 3 27 5 
 5 4 4 4 5 27 91 
62 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 34 3 2 5 3 3 5 3 3 24 5 
 3 4 4 3 4 23 81 
63 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 26 3 2 3 3 4 4 3 3 22 3 
 4 4 4 5 5 25 73 
64 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 5 5 5 5 5 5 3 5 33 5 
 5 4 4 4 3 25 89 
65 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 2 5 5 2 4 5 4 2 27 3 
 4 3 4 3 5 22 92 
66 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 37 4 4 3 1 5 3 4 2 22 5 
 5 4 3 5 3 25 84 
67 5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 33 5 4 5 5 4 5 3 3 29 3 
 4 3 4 5 5 24 86 
68 4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 40 3 3 3 3 5 3 5 2 24 4 
 5 4 3 4 4 24 88 
69 5 4 3 4 3 4 5 4 5 4 41 3 3 5 3 4 3 5 2 25 3 
 4 5 4 4 5 25 91 
70 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 36 3 4 3 3 5 4 2 3 24 5 
 5 4 4 5 3 26 86 
71 4 3 3 2 4 3 4 1 2 3 29 3 3 4 3 2 5 4 2 23 5 
 2 4 3 3 5 22 74 
72 4 5 2 3 5 5 5 5 4 3 41 4 5 4 4 4 4 4 4 29 3 
 4 4 3 2 3 19 89 
73 3 2 3 4 5 4 4 5 3 4 37 1 3 3 1 5 4 2 2 20 5 
 5 4 4 5 3 26 83 
74 4 5 4 4 5 5 5 5 4 2 43 5 2 5 5 5 5 1 1 24 3 
 5 4 4 5 3 24 91 
75 3 5 5 5 2 5 4 2 5 3 39 5 4 4 5 4 2 3 4 26 3 
 4 3 4 5 5 24 89 
76 4 3 2 3 5 2 5 2 5 3 34 2 3 2 2 5 3 3 2 20 3 
 5 3 4 5 5 25 79 
77 2 2 3 5 5 4 3 1 1 1 27 1 3 3 3 5 2 3 4 23 4 
 5 4 4 5 5 27 77 
78 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 41 4 4 5 4 4 2 5 2 26 5 
 4 3 4 5 5 26 93 
79 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 44 2 5 5 2 5 4 2 4 27 5 
 5 5 4 5 5 29 100 
80 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 33 3 2 5 4 3 5 4 4 27 5 





81 4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 37 3 4 5 3 5 3 5 3 28 4 
 5 4 5 4 5 27 92 
82 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 34 3 2 5 3 5 3 3 4 25 5 
 5 4 5 5 4 28 87 
83 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 26 3 2 3 3 3 4 3 3 21 5 
 3 5 4 5 4 26 73 
84 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 4 5 4 4 5 3 3 5 29 4 
 5 4 5 4 5 27 87 
85 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 3 5 5 2 5 4 4 2 27 4 
 5 4 4 5 4 26 96 
86 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 37 4 5 5 4 3 3 3 2 25 3 
 3 5 4 5 4 24 86 
87 5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 33 5 4 5 5 3 5 4 3 29 5 
 3 4 4 5 4 25 87 
88 4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 40 3 3 3 3 3 3 5 2 22 3 
 3 5 3 2 4 20 82 
89 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 3 3 5 3 4 3 5 2 25 5 
 4 4 3 5 5 26 82 
90 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 3 4 3 3 5 4 2 3 24 5 
 5 4 4 5 4 27 94 
91 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 37 4 3 4 4 3 5 5 2 26 4 
 3 3 4 5 5 24 87 
92 5 5 3 2 2 3 2 2 4 5 33 4 5 4 3 5 4 4 5 30 5 
 5 4 5 5 3 27 90 
93 4 4 4 3 5 5 5 2 4 4 40 4 3 3 1 4 4 2 2 19 5 
 4 4 4 5 5 27 86 
94 5 2 3 5 4 2 3 4 3 2 33 5 2 5 5 5 5 4 4 30 4 
 5 4 4 5 5 27 90 
95 4 2 4 2 5 4 5 2 5 4 37 5 4 4 5 5 4 4 4 30 2 
 5 4 4 5 5 25 92 
96 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 34 4 5 3 2 5 3 3 5 26 5 
 5 4 3 5 5 27 87 
97 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 26 5 3 3 5 4 5 4 5 29 3 
 4 4 4 5 5 25 80 
98 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 5 4 5 4 4 3 4 3 27 4 
 3 3 4 3 5 22 80 
99 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 2 5 5 2 4 4 2 4 26 3 
 4 3 3 4 5 22 91 
     100 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 26 4 3 3 4 5 4 3 4 26 2 
 5 4 4 5 5 25 77 
      101 3 2 2 4 3 5 2 3 3 4 31 4 3 5 4 3 2 4 3 24 5 
 3 4 3 5 4 24 79 
     102 5 4 4 5 5 3 5 3 5 4 43 3 5 3 3 3 4 3 4 25 3 
 4 4 3 5 5 24 92 
     103 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 34 3 4 3 5 3 5 4 4 28 3 






           Anexo 8 





























Validez del instrumento de gestión por competencias 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
